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กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการที่สงผลตอความผูกพัน 
ในองคการและความพึงพอใจในงานสําหรับพนักงาน 

สถาบันการเงินพิเศษของรัฐ1 
 

          จรัล อุนฐิติวัฒน2 
 
บทคัดยอ 
 

 งานวิจยันี้มุงศกึษาวากลวิธกีารริเร่ิมของพนักงาน  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
และความแตกตางของบุคคลมีความเกี่ยวของเชงิเหตทุางตรงกบัผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล 
(ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชัดเจนในบทบาท) และมีความเกี่ยวของเชิง
เหตุทางออมกบัผลการถายทอดทางสงัคมระยะไกล (ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัใน
องคการ) กันอยางไร  กลุมตัวอยางเปนพนักงานสถาบันการเงนิพเิศษของรัฐ 2 แหงทีป่ฏิบัติงาน
มาแลวไมเกนิ 5 ป  จํานวน 433 คน จากการวิเคราะหอิทธิพล (Path Analysis)  พบวากลวิธีการริเร่ิม
ของพนกังานทั้ง 4 ตัวแปร  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ และความแตกตางของ
บุคคลเฉพาะตัวแปร ความเชื่ออํานาจในตน และบุคลิกภาพแสดงตัวมีอิทธิพลทางออมตอความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการโดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือ ความรูเกีย่วกับองคการ  ความรอบ
รูในงาน  และความชัดเจนในบทบาท เฉพาะบางตัวแปรเทานั้น 
 
ความนํา 
  

ในระยะแรกของการทํางานเปนชวงหนึง่ทีสํ่าคัญ พนักงานในองคการตองเผชญิหนากับ
หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในองคการ  ส่ิงที่พนักงานเผชิญอยูทําใหพนักงานเกิด
ความวิตกกงัวล ความไมแนใจ ความเครียด และสงผลตอทัศนคติ และพฤติกรรมการทาํงานใน
ระยะเวลาตอมา  องคการตาง ๆ จงึใหความสาํคัญกบัการจัดประสบการณการเรยีนรูใหกับพนกังาน 
พรอมทัง้สงเสริมพนักงานใหมีการเรียนรู และปรับตัวเขากับสถานการณใหมที่พนักงานปฏิบัติงานอยู 
กระบวนการเหลานี้เปนกระบวนการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational socialization)  
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นักวชิาการมีการเรียกชื่อกระบวนการนี้แตกตางกนัไป เชน การถายทอดทางสังคมขององคการ 
(Organizational socialization) (Feldman. 1976)  การเขาสูองคการ (Organization entry) 
(Wanous. 1992)  การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทํางาน (Work role transitions) (Nicholoson. 
1984)  และประสิทธิผลของการถายทอดทางสงัคม (Socialization effectiveness) (Anakwe; & 
Greenhaus. 1999) แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ไดประมวลผลงานวิจยัที่ผาน
มาแลวสรางเปนแบบจําลองการถายทอดทางสังคมหลายระดับขององคการ (A multi-level process 
model of organizational socialization)  แบบจําลองนี้ครอบคลุมการศึกษาการถายทอดทางสังคม
ขององคการ ที่องคการเปนผูริเร่ิมจัดประสบการณการเรียนรู การทาํงานใหกับพนักงาน  และพนกังาน
ใหมเปนผูริเร่ิมเรียนรูการทาํงานในองคการ (Proactive)  โดย แซกส และ แอชฟอรท อธิบายวาวธิีการที่
องคการจัดการถายทอดทางสังคมใหกบัพนักงาน และพนักงานเปนผูริเร่ิมเอง จะผานกระบวนการทาง
จิตวิทยา เชนการเรียนรู การลดความไมแนนอนเกีย่วกบัการทาํงาน (Uncertainty reduction) ทําให
เกิดผลการถายทอดทางสงัคมแบงเปน 2 ระยะ คือ ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล 
(Proximal outcomes) เชน ความรูเกี่ยวกับองคการ และความชัดเจนในบทบาท เปนตน และผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) เชน ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความผูกพนัในองคการ เปนตน 
 มอริสัน (Morrison. 2002 : 1150) เสนอวาการถายทอดทางสงัคมขององคการในระยะแรก
เปนกระบวนการเรียนรูเกีย่วกับขอมูล (Information) แบงเปน 3 ดาน ประกอบดวย ขอมูลขององคการ 
คือ ความรูเกีย่วกับองคการ (Organizational knowledge) ขอมูลเร่ืองงาน คือ ความรอบรูในงาน 
(Task mastery) และขอมูลเกี่ยวกับบทบาท คือ ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity)  ผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะแรกตามแบบจําลองการถายทอดทางสงัคมหลายระดับขององคการของแซกส 
และ แอชฟอรท ก็คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  ซึ่งจะ
สงผลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes) ตอไป  ดังนัน้จงึนาสนใจวาผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชดัเจนใน
บทบาท สงผลตอผลการถายทอดทางสงัคมระยะไกลมากนอยเพียงใด 
 นอกจากนี ้ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) โดยเฉพาะความเชื่ออํานาจ
ในตน (Internal locus of control)  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)  และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่สําคัญสําหรับพนักงานใหมในการปรับตัว และการเรียนรูในองคการ (Morrison. 
2002 : 1159)  ทําใหพนกังานใหมมีความเชื่อมัน่ในตนเอง และกลาที่จะกระทาํในการเรียนรูในการ
ทํางานในองคการ    ซึ่งตัวแปรเหลานีจ้ะชวยอธิบายการถายทอดทางสังคมขององคการไดครอบคลุม
ยิ่งขึ้น 
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 ดังนัน้ในงานวจิัยนี้ จงึมุงที่จะศึกษากระบวนการถายทอดทางสงัคมขององคการกับพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานในองคการระยะแรก โดยศึกษากลุมตัวแปร 3 กลุม คือ กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน กลวิธี
การถายทอดทางสังคมขององคการ   และความแตกตางของบุคคล ที่สงผลตอการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะไกล คือ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัในองคการ โดยมีตัวแปรผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และความ
ชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง (Mediating variables) 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 เพื่อศึกษาอิทธิพลของกลวิธกีารริเร่ิมของพนักงาน (Proactive tactics) กลวิธกีารถายทอด
ทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual differences) ทีม่ีตอ
ผลตอการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  คือความพึงพอใจในงาน  และ
ความผูกพนัในองคการ  โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล 
(Proximal outcomes) ไดแก ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และความชดัเจนในบทบาท 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

 1. การวิจยัครั้งนี้ศึกษากลวิธีการถายทอดทางสงัคมในกลุมพนกังานสถาบนัการเงินพิเศษ
ของรัฐ 2 แหง ที่ปฏิบัติงานมาแลว ไมเกิน  5  ป  สําเร็จการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาตรีและมี
ความสมัครใจในการใหขอมูลในโครงการวจิัยนี ้จํานวน 433 คน 

  2. ตัวแปรที่ศึกษาครั้งนี้  
2.1 ตัวแปรอิสระไดแก 1) กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive Tactics)  

ประกอบดวยตัวแปร การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน การแสวงหาขอมลูจากเพื่อนรวมงาน การ
สรางความสัมพันธกับหวัหนางาน และการสรางความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน  2) กลวิธีการถายทอด
ทางสังคม (Socialization tactics)  6 มิติ  และ 3) ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) 
ประกอบดวยตัวแปร ความเชื่ออํานาจในตน (Internal  locus of control) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) และระยะเวลาปฏิบัติงาน 

2.2 ตัวแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) คือผลการถายทอดทางสงัคมของ
องคการระยะใกล (Proximal outcomes)  ไดแกความรูเกีย่วกับองคการ (Organizational 
knowledge)  ความรอบรูในงาน (Task mastery) และความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
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2.3 ตัวแปรตาม คือ ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal 
outcomes) ไดแกความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และความผกูพนัในองคการ 
(Organizational commitment) 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ
สามารถสรุปไดดังนี ้

กลวิธีการริเริม่ของพนกังาน (Proactive tactics)  
แนวคิดนี้ศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการ โดยมีหลายมมุมองที่อธิบายวาพนักงาน

ใหมใชความพยายามทําความเขาใจกับส่ิงตาง  ๆ ในองคการ โดยใชวธิีการแสวงหาขอมูล (Information 
seeking) (Miller; & Jablin. 1991) หรือการแสวงหาขอมูลปอนกลับ (Feedback seeking) (Ashford; 
& Cummings. 1983)    มิลเลอร และแจบบลิน (Miller; & Jablin. 1991 : 92-93) กลาววาพนักงาน
ใหมมักจะไดรับรายละเอยีดขอมูลในการทาํงานไมเพียงพอเมื่อเขาไปทํางานในองคการ   หรืออาจถูก
ละเลยจากองคการที่จะถายทอดขอมูลที่จาํเปนสาํหรับการทํางานใหกบัพนกังานใหมไดเรียนรู  ดังนั้น
พนักงานใหมจึงใชวิธกีารตาง ๆ เพื่อใหไดขอมูลที่จําเปนสําหรับการทํางาน เชน การแสวงหาขอมูล 
หรือการสรางความสัมพันธ  ทัง้กับหัวหนางาน และเพือ่นรวมงาน   มอริสัน (Morrison. 1993 : 173)  
กลาววาแนวคดิการริเร่ิมของพนักงาน (Proactive) นั้น ใหความสําคัญกับพนกังานในฐานะเปนผูที่
ริเร่ิมจัดการกบัส่ิงแวดลอมที่เขาเผชิญอยูในองคการ ซึ่งแนวทางนี้ไมไดมองวากระบวนการถายทอด
ทางสังคมเกิดจากองคการเปนผูริเร่ิมกระทําฝายเดียว แตมองวาพนักงานยงัมีสวนทําใหเกิดกระบวนการ
ถายทอดทางสังคมขององคการอีกดวย  การถายทอดทางสงัคมขององคการแนวคิดนีจ้ะใหความสาํคัญกับ
พนักงานใหมเสมือนตวัแทน (Agents)  ที่เปนผูกระทําอยางกระตอืรือรนเพื่อที่จะลดความไมรูหรือ
ความไมแนนอนหรือไมแนใจ (Uncertainty)  กับส่ิงที่เกี่ยวของกบัการทาํงาน (Saks; & Ashforth. 
1997 : 246)   โดยที่  กริฟฟน และคณะ (Griffin;  et al. 2000 : 454-460) ไดประมวลงานวิจยัที่ผาน
มาพบวานักวชิาการศึกษากลวิธีนี้แตกตางกันไป เชน กลวิธีการแสวงหาขอมูล (Information seeking)   
กลวิธีการสรางความสัมพนัธ (Relationship building)  กลวิธีสรางความสัมพันธกับพี่เลี้ยงอยางไมเปน
ทางการ (Informal mentor relationships)  เปนตน 

กลวิธีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics)  
แนวคิดนี้ศึกษากลวธิี หรือวิธีการตาง ๆ ที่องคการใชในการถายทอดทางสังคมใหกับ

พนักงาน  แวน มาเนน และ ชีน (Van Maanen; & Schein. 1979) ไดพัฒนาแบบจําลองกลวิธีการ
ถายทอดทางสังคมที่องคการสามารถจัดประสบการณใหผูเขาใหมไดเรียนรูคานยิม บรรทัดฐานทาง
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สังคม และทกัษะในการปฏิบัติงาน สรุปได  6 มิติ  และมองวากลวธิีการถายทอดทางสงัคมของ
องคการจะมีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูเขางานใหมในองคการที่แตกตางกนั  ซึง่แตละกลวิธีประกอบดวย   
มิติที่เปนคู  ที่ตรงขามตอเนื่องกัน  คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคล 
(Collective vs. Individual)  2) การถายทอดทางสงัคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ (Formal 
vs. Informal)  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดิม 
(Investiture vs. Divestiture)   4) การถายทอดทางสงัคมแบบตามลําดับข้ันตอนหรอืแบบไมเปนลาํดับ
ข้ันตอน (Sequential vs. Random)  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ 
(Serial vs. Disjunctive)  และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบที่ตารางเวลา
ไมคงที่ (Fixed vs. Variable)  

ทฤษฎกีารลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction theory) 
 ทฤษฎนีี้ใชอธบิายปรากฎการณการถายทอดทางสังคมอยางกวางขวาง แซกส และ แอซฟอรท 
(Saks; & Ashforth. 1997 : 236) กลาววากรอบแนวคิดของงานวิจัยการถายทอดทางสงัคมของ
องคการสวนใหญใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนมาอธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคม  โดย
ทฤษฎนีี้มองวาผูเขาทาํงานใหมจะประสบกับความไมแนนนอนระดับสูงในระยะแรกของการทํางานใน
องคการ และจะถูกจูงใจจากองคการใหผูเขางานใหมลดความไมแนนอนเหลานีล้ง ดวยการใหผูเขา
งานใหมสามารถที่จะทํานายผลการทาํงานของตนเอง  มีความเขาใจกระบวนการทํางาน และมี
ความสามารถที่จะควบคุมผลงานของตนเองได 
 การลดความไมแนนอนจะผานกระบวนการไดมาซึ่งขอมลูจากชองทางการสื่อสารตาง  ๆ  
เชน การมีปฎิสัมพันธ  การสรางความสัมพันธกับหวัหนางาน และเพือ่นรวมงาน เปนตน  เมื่อผูเขางาน
ใหมสามารถลดความไมแนนอนไดแลว  จะทําใหผูเขางานใหมมีความรู  ความชาํนาญในการ
ปฏิบัติงาน  มคีวามเขาใจบทบาทของตนเอง และยงัคงทํางานในหนวยงานเดิมตอไป  ดังนัน้กลวธิีของ
การถายทอดทางสังคมขององคการมีอิทธพิลตอผูเขางานใหมโดยจะลดระดับความไมแนนอน หรือ
ความไมแนใจ (Uncertainty) และความวติกกังวลของผูเขางานใหม 
 กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive tactics) ไดใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนอธิบาย
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่มองผูเขางานใหมเปนผูถกูกระทาํจากองคการเพียงอยาง
เดียวนัน้ไมเพยีงพอ จึงเกดิการเปลี่ยนแปลงไปสูการวจิัยเรื่องการถายทอดทางสงัคมขององคการแนว
ใหม คือ การริเร่ิมของพนักงาน (Proactive) (Morrison. 1993 : 173)  นอกจากนั้น   มิลเลอร และ แจบลิน  
(Miller; and Jablin. 1991)  ใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนอธิบายการถายทอดทางสังคมโดยเนนไป
ที่การสื่อสารของผูเขางานใหมกับพนักงานในองคการ ทีม่องวาการแสวงหาขอมูลหรือการสราง
ความสัมพันธของผูเขางานใหมก็เพื่อตองการลดความไมแนนอนในการทํางานที่เกดิขึ้น   
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ทฤษฎกีารรูคิดทางสังคม (Social cognitive theory) 

 ทฤษฎนีี้เปนแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura. 1986, 1997) ที่อธิบายพฤติกรรมมนุษย 
เนื่องจากการมีปฎิสัมพันธระหวางกันขององคประกอบ 3 ดาน คือ  ดานพฤติกรรม  ดานการรูคิด และ
ดานสิ่งแวดลอม  ซึ่งหมายความวา ถาองคประกอบดานใดเปลี่ยนแปลงไป ก็จะทําใหองคประกอบอื่น ๆ 
เปลี่ยนแปลงตามไปดวย เชน พนักงานใหมเหน็เพื่อนรวมงานในองคการทํางาน  โดยการแสวงหา
ขอมูลเกี่ยวกับการทาํงานแลวประสบความสําเร็จ (ดานสิ่งแวดลอม)  จึงทาํใหพนกังานใหมมีความเชื่อ
วา (ดานการรูคิด) หากตนเองมีการแสวงหาขอมลูเกี่ยวกับการทํางานแลวจะทําใหตนเองประสบ
ความสาํเร็จได   ดังนัน้พนกังานใหมจึงมพีฤติกรรมแสวงหาขอมูล (ดานพฤติกรรม)  และพฤตกิรรมการ
แสวงหาขอมูลของพนกังานใหมนัน้ ยังเปนองคประกอบดานสิง่แวดลอมใหพนักงานคนอืน่ ๆ อีกดวย  
องคประกอบทั้ง 3 ดาน ตามทฤษฎีการรูคิดทางสงัคมที่เกี่ยวของกบัองคการ  คือการเรียนรูจากตวัแบบ
ที่ประสบความสําเร็จในองคการ (Vicarious learning)  และการกาํกับตัวเอง (self-regulatory) ซึ่งเปน
กลไกที่สําคัญของการรับรูความสามารถของตนเอง (self-efficacy)   
 การรับรูความสามารถของตนเอง ถูกนิยามวา เปนความเชื่อในความสามารถอยาง หนี่งที่จะ
จัดระบบและกระทําเพื่อใหบรรลุผลตามที่กําหนดได (วิลาสลักษณ  ชัววัลลี.  2542 : 175)  แหลงที่มา
ของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ การประสบความสาํเร็จจากการกระทํา (Enactive mastery 
experience) การสังเกตตวัแบบที่เคยประสบความสาํเร็จ (Vicarious experience)  การพูดชักจูง 
(Verbal persuasion)  และสภาวะทางกายและอารมณ (Physiological and affective states)  
 การรับรูความสามารถของตนเองทําใหพนกังานใหมมีการแสวงหาขอมูลในตัวแบบของบทบาท 
(Role models) จากหัวหนางาน หรือเพือ่นรวมงาน  ทําใหเกิดการเรียนรูส่ิงตางๆ ในองคการทั้งในดาน
ทักษะ  พฤตกิรรม และบทบาทของตนเองเกี่ยวกบัการทํางาน 
 
กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของตัวแปร 3 กลุม อันประกอบไปดวย
กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน  กลวิธกีารถายทอดทางสงัคมขององคการ และความแตกตางของบคุคล ที่
มีตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล โดยมีผลการถายทอดทางสงัคมขององคการ
ระยะใกลเปนตัวแปรสื่อกลาง  
 กลุมตัวแปรกลวิธีการริเร่ิมของพนักงาน ประกอบดวยตัวแปร 4 ตัว คือ การแสวงหาขอมูล
จากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางาน และการ
สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  กลุมตัวแปรกลวธิกีารถายทอดทางสงัคมขององคการ ประกอบดวย
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ตัวแปร 6 ตัว คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบคุคล  2) การถายทอดทางสังคม
แบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอด
ถอนลักษณะเดิม    4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับข้ันตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน  5) การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไมมีตัวแบบ  และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบ
ตารางเวลาคงที่หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่  กลุมตัวแปรความแตกตางของบุคคล ประกอบดวยตัว
แปร 3 ตัว คือ ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลกิภาพแบบแสดงตัว  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ตัวแปร
ทั้ง 3 กลุมมอิีทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบาทบาท  และมีอิทธพิลทางออมไปยงัผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล คือ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในองคการ  
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยักําหนดสมมติฐานการวิจยัคือ 
กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ  และความแตกตาง

ของบุคคล  มอิีทธิพลตอการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล โดยมีผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะใกลเปนตวัแปรสื่อกลาง โดยมีรายละเอียดดังนี ้

1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รวมกันอธบิายความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน และความ
ชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง 

2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกนัอธิบายความพึงพอใจในงาน   และ
ความผูกพนัในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนใน  
บทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง 

3) ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  รวมกัน
อธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรู
ในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 

กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานสถาบนัการเงินพิเศษของรฐัจํานวน 2 แหง ที่ปฏิบัติงานมาแลว
ไมเกิน  5 ป  สําเร็จการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาตรี และสมัครใจตอบแบบสอบถามงานวจิัยฉบับ
นี้ จาํนวน 433 คน 

เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล ในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ใชแบบสอบถามทั้งหมด  12  
ตอน คือ1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 2)การแสวงหาขอมลูจากเพื่อนรวมงาน 3) การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน  4)การสรางความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน 5) กลวิธีการถายทอดทาง
สังคมขององคการ 6) ความรูเกี่ยวกับองคการ 7) ความรอบรูในงาน 8) ความชดัเจนในบทบาท 9) 
ความเชื่ออํานาจในตน 10) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 11)ความพงึพอใจในงาน และ 12) ความผกูพัน
ในองคการ 
 การรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยทําการเกบ็ขอมูลโดยการสงแบบสอบถามทางไปรษณยี โดยสง
แบบถามไปยงักลุมตัวอยางจํานวน 744 คน และมีผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ
สามารถนาํมาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 433 คน คิดเปนอัตราตอบกลับคืนรอยละ 55.9   

การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรม SPSS for Windows version 12.0 วิเคราะหสถิติพื้นฐาน 
และใช โปรแกรม PRELIS 2.10 และ LISREL version 8.30 วิเคราะหความสอดคลองระหวาง
แบบจําลองกบัขอมูลเชิงประจักษ 

 
สรุปผลการวิจัย 
 

 1.  ขอมูลพืน้ฐานของกลุมตัวอยาง  กลุมตัวอยางเปนพนักงานสถาบันการพิเศษของรัฐ
จํานวน 2 แหงจํานวนทั้งสิน้ 433 คน แบงเปนเพศชาย 172 คน เพศหญิง 261 คน มีอายุเฉลีย่ 28.68 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 395 คน ระดับปริญญาโท 38 คน ระยะเวลาปฏิบัติงานเฉลี่ย 29.07 
เดือน  (2.42 ป) 
 2. ผลการวิเคราะหขอมลู   

ผลการวิเคราะหขอมูลเมื่อมกีารปรับแบบจําลองพบวา แบบจําลองมคีวามกลมกลนืกับขอมูล
เชิงประจักษ  และพบผลดังนี ้
   2.1 อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 

  2.1.1 กลวิธกีารริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กับผลการถายทอดทาง
สังคมระยะใกล (Proximal outcomes)  
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  การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับองคการ
และความรอบรูในงาน  การสรางความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรู
เกี่ยวกับองคการ และความชัดเจนในบทบาท  สวนการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรง
ดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบ
ตอความชัดเจนในบทบาท  สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิอิ์ทธิพลมีนยัสําคัญทางสถิติ 

  2.1.2 กลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการ (Organizational socialization 
tactics) กับผลการถายทอดทางสงัคมระยะใกล (Proximal outcomes)  

  การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับข้ันตอนหรือไมเปนลําดับข้ันตอนมีอิทธิพลทางตรง
ดานบวกตอความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน ความชัดเจนในบทบาท  การถายทอดทาง
สังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลักษณะเดิมมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนใน
บทบาท  การถายทอดทางสังคมแบบมตัีวแบบหรือไมมีตัวแบบมีอิทธิพลทางตรงตอดานบวกความรู
เกี่ยวกับองคการ  และการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรอืไมเปนทางการมีอิทธิพลทางตรง
ดานลบตอความรูเกี่ยวกับองคการ ซึง่อิทธิพลทางตรงดานลบ หมายความวาผูที่ไดคะแนนจาก
แบบสอบถามกลวิธนีี้ตํ่า มีแนวโนมที่จะไดรับการถายทอดทางสงัคมแบบไมเปนทางการ และยิ่งได
คะแนนจากแบบสอบถามกลวิธีนี้ตํ่าเทาใดก็จะมีความรูเกี่ยวกับองคการสูงขึ้นเทานัน้ สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ 
ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

  2.1.3  ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) กบัผลการถายทอดทาง
สังคมระยะใกล (Proximal outcomes)  

  บุคลิกภาพแสดงตัวมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูใน
งาน และความชัดเจนในบทบาท   ความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบั
องคการ และความรอบรูในงาน สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมนีัยสําคัญทางสถิติ 
  2.1.4  ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล (Proximal outcomes) กับผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes) 
  ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความพึง
พอใจในงาน  ความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ  นอกจากนั้น
ยังพบวาความรอบรูในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  และความพงึพอใจ
ในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความผูกพนัในองคการ 
  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสองพบวากลวิธีการริเร่ิมของพนักงาน  
กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ และความแตกตางของบุคคลอธิบายความแปรปรวนของ
ความรูเกีย่วกับองคการไดรอยละ 32   ความรอบรูดวยงานไดรอยละ 17  และความชัดเจนในบทบาทไดรอยละ 46 
 2.2 อิทธิพลทางออม (Indirect effects) 
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  2.2.1 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
  การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน 
โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง และการสรางความสัมพันธ
กับหัวหนางานยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวั
แปรสื่อกลาง   การสรางความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความพงึพอใจใน
งาน  โดยมคีวามรูเกีย่วกบัองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ
ผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  สวนการแสวงหาขอมลูจาก
หัวหนางานมอิีทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ  โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัว
แปรสื่อกลาง  แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานลบตอความผกูพันใน
องคการ  โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง 
  2.2.2 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
  การถายทอดทางสังคมแบบตามลาํดับข้ันตอนหรือแบบไมเปนขัน้ตอน มีอิทธพิลทางออม
ดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตัว
แปรสื่อกลาง  มีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตัว
แปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชดัเจนในบทบาทเปน
ตัวแปรสื่อกลาง  การถายทอดทางสงัคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไมมีตัวแบบ มีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง แตการ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการมีอิทธพิลทางออมดานลบตอความพงึพอใจใน
การทาํงาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการตวัแปรสื่อกลาง 
  2.2.3 อิทธิพลทางออมของความแตกตางของบุคคล 
  บุคลิกภาพแสดงตัวมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมี
ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอ
ความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธพิลทางออมดานบวก
ตอความผูกพนัในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  ความเชื่ออํานาจในตนมี
อิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบ
รูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมคีวาม
รอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง 
  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวาตัวแปรที่นาํมาศกึษามี
อิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออมตอตัวแปรตาง ๆ  ในแบบจําลอง โดยอธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรความพงึพอใจในงานไดรอยละ 28  และตัวแปรความผูกพันในองคการไดรอยละ 17 
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อภิปรายผล 
 

 ขอคนพบจากการวิจยัในครัง้นี ้สามารถนาํมาอธบิายกลวิธีการถายทอดทางสงัคมของ
องคการที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน และความผูกพันในองคการของพนกังานสถาบันการเงนิพิเศษ
ของรัฐ  โดยจาํแนกเปนกลุมตัวแปรที่ศึกษาดังนี ้
 
 1. อิทธิพลของกลุมตัวแปรกลวิธกีารริเริ่มของพนกังาน 
 จากสมมติฐานทีว่า “ การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อน
รวมงาน  การสรางความสมัพันธกบัหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน รวมกนั
อธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรู
ในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสนอทิธพิลดังนี ้
 
  1) การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน          ความรูเกี่ยวกับองคการ          ความความพงึพอใจในงาน
                                            ความรอบรูในงาน 
  2)  การสรางความสัมพนัธกับเพือ่นรวมงาน          ความรูเกีย่วกับองคการ           ความพึงพอใจในงาน 
                                              ความชัดเจนในบทบาท           ความผกูพนัในองคการ 
  3) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน          ความชัดเจนในบทบาท               ความผกูพนัในองคการ 

  4) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน               ความชัดเจนในบทบาท           ความผูกพันในองคการ  
                     (เปนอิทธิพลทางดานลบ) 
 

จากผลการวิจยัพบวากลวิธกีารริเร่ิมของพนักงานมีอิทธพิลทางออมตอความพึงพอในงาน และ
ความผูกพนัในองคการสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   1.1  ผลการวจิัยพบวาการสรางความสัมพนัธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน ไดแก เสนผานตัวแปรความรูเกี่ยวกับองคการ 
ซึ่งเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เสนทีส่องมีอิทธิพลผานตัวแปรความรอบรูในงาน ซึง่
เปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงานเชนกนั ผลการวิจยันี้สอดคลองกับแนวคิดของ ริชเชอร 
(Reichers. 1987 : 281) ที่เสนอวาการสรางความสัมพันธในองคการจะชวยใหพนกังานใหมในเรื่อง
ขาวสารขอมูลในการทํางาน และทักษะในการทํางาน ซึ่งทั้งสองสิ่งเปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับตัวแปร
ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงาน  ซึง่ขอคนพบ หมายความวาพนักงานสถาบันการเงิน
พิเศษของรัฐทีม่ีความพึงพอใจในงานมาก เปนผูทีม่คีวามรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานมาก
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ดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งถาพนักงานเปนผูที่สรางความสัมพันธกับหัวหนางานมากดวยแลว จะทําให
พนักงานมีความพงึพอใจในงานมากยิง่ขึ้น  
   1.2  ผลการวจิัยยังพบวาการสรางความสัมพันธกับเพือ่นรวมงานมีอิทธิพลทางออม
ดานบวกตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสนเชนกนั  ไดแก  
1) เสนอิทธิพลเสนแรกผานตัวแปรความรูเกี่ยวกับองคการไปยังความพงึพอใจในงาน ซึ่งเปนเสน
อิทธิพลที่ผานตัวแปรสื่อกลางเชนเดียวกับตัวแปรการสรางความสัมพนัธกับหัวหนางาน ซึ่งแสดงวาการ
สรางความสัมพันธของพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงานทําใหพนักงานฯ 
มีความรูเกี่ยวกับองคการ และยังมีผลตอไปยังความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นดวย  2) เสนอทิธิพล
เสนที่ 2 ตางจากเสนอิทธพิลของตัวแปรการสรางความสมัพันธกับหัวหนางาน คือ จะผานตวัแปรความ
ชัดเจนในบทบาทไปยงัความผูกพนัในองคการ ซึง่สอดคลองงานวจิัยของ ฟนเกลสติน และวอนดราเสค 
(Finkelstein;  & Vandrasek.  2001) ที่พบวาการสรางความสัมพันธของพนักงานในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท และงานวิจยัของ อเลน และคณะ (Allen; et al. 
2001) ที่พบวาความชัดเจนในบทบาทมอิีทธิพลตอความผูกพันในองคการ ขอคนพบนี้แสดงวา วา
พนักงานที่มีความผกูพนัในองคการมาก เปนผูทีม่ีความชัดเจนในบทบาทมากขึน้ดวย และถาพนกังาน
มีการสรางความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานมากแลวจะทําใหพนักงานมีความผูกพันในองคมากขึ้นไปดวย 

1.3 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความผูกพัน
ในองคการ โดยพบเสนอิทธิพลผานตัวแปรความชัดเจนในบทบาท ซึ่งเปนตวัแปรสื่อกลางไปยงัตัวแปร
ความผูกพนัในองคการ ขอคนพบนี้สอดคลองกับงานวิจยัของ มอริสัน (Morrison. 1993) ที่พบวาการ
แสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหัวหนางานมีความสมัพนัธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  และ
สอดคลองกับงานวิจยัของ ออสทรอฟ และโคสโลสกี (Ostroff; & Kozlowski. 1992) ทีพ่บวาหวัหนางาน
เปนแหลงขอมลูที่สําคัญ โดยเฉพาะบทบาทในการทํางานของพนักงาน และยังมคีวามสัมพันธไปยัง
ความผูกพนัในองคการของพนักงานอีกดวย ขอคนพบนี้แสดงวา แสดงวาพนกังานที่มีความผูกพันใน
องคการสูงจะเปนผูทีม่ีความความชัดเจนในบทบาทสงูดวย และถาเปนพนักงานที่มีความถี่ในการ
แสวงหาขอมูลจากหัวหนางานสูงดวยแลว ก็เปนผูที่มีความผูกพันในองคการมากยิง่ขึ้นไปอีก 
   1.4 นอกจากนี้ยังพบวาการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดาน
ลบตอความผกูพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง ซึ่งหมายความวา
พนักงานที่มีความถี่ในการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากจะทาํใหมีความชัดเจนในบทบาทลดลง 
และยังทําใหพนักงานมีความผูกพนัในองคการใหลดลงดวย ผลที่พบเชนนี้อาจเปนไปไดวาการแสวงหา
ขอมูลจากเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลที่ไมเที่ยงตรง ซึง่ มเิลอร และแจบบลิน (Miller; & Jablin. 
1991 : 97-97) พบวาเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลที่ตรงกับความตองการนอยกวาหวัหนางาน  ดังนั้น
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หากพนักงานมีการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากเทาใด ก็จะทําใหพนักงานมีความชัดเจนใน
บทบาท และความผกูพนัในองคการลดลงตามไปดวย 
  2. อิทธิพลของกลุมตัวแปรกลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 
 จากสมมุติฐานทีว่า “ กลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกนัอธิบายความ
พึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน  และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง” ผลการวิจยัพบเสนอทิธพิลดังนี ้
 
  1 ) การถายทอดทางสงัคมแบบ           ความรูเกี่ยวกบัองคการ        ความพึงพอใจในงาน 
                                               ตามลาํดับเปนขัน้ตอน           ความรอบรูในงาน 
                                              หรือไมเปนลําดับข้ันตอน                                    ความชัดเจนในบทบาท       ความผกูพนัในองคการ    
          2) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไมมีตัวแบบ              ความรูเกี่ยวกับองคการ              ความพึงพอใจในงาน 
         3) การถายทอดทางสงัคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลกัษณะเดิม                 ความชัดเจนในบทบาท   
         4) การถายทอดทางสงัคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ                 ความรูเกีย่วกบัองคการ               ความพงึ
พอใจในงาน  (เปนอิทธิพลดานลบ) 
 
  จากผลการวิจยัพบวากลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการมีอิทธพิลทางออมตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในองคการ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   2.1 ผลการวจิัยพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบลําดับข้ันตอนหรือไม
เปนลําดับข้ันตอนมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน 2 เสนทาง คือเสนทางผานตัว
แปรตัวแปรความรูเกี่ยวกับองคการ ซึง่เปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน และเสนทาง
อิทธิพลผานตวัแปรความรอบรูในงานไปสูความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยันี้แสดงวาพนกังานที่มี
ความพึงพอใจในงานสงูจะเปนผูทีม่ีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานสงูดวย และใน
ขณะเดียวกนัหากพนักงานไดรับการถายทอดทางสงัคมขององคการแบบตามลําดับข้ันตอนหรือพนักงานที่
ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสงัคมขององคการแบบตามลําดับข้ันตอนหรอืไมเปนขั้นตอน
มาก ก็จะมีความพงึพอใจในงานมากขึ้นเทานัน้  
   นอกจากนีย้ังพบวาการถายทอดทางสงัคมขององคการแบบลําดับข้ันตอนหรือไม
เปนลําดับข้ันตอนมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความผูกพันตอองคการ โดยพบเสนอิทธิพลผานตัว
แปรความชัดเจนในบทบาท ซึ่งเปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความผูกพนัในองคการ ซึง่ผลการวิจัยนีแ้สดง
วาพนักงานทีม่ีความผกูพนัในองคการสูงจะเปนผูที่มีความชัดเจนในบทบาทสูงดวย และหากพนักงาน
ผูนั้นไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบตามลําดับข้ันตอน คือเปนผูที่ไดคะแนนจากแบบวัด



   วารสารพฤติกรรมศาสตร       ปที ่11 ฉบับที่ 1 กนัยายน 2548
  
158

การถายทอดทางสังคมขององคการแบบตามลําดับข้ันตอน หรือไมเปนขั้นตอนสูงจะยิง่มีความผูกพนั
ในองคการสูงขึ้นตามไปดวย 
   2.2  ผลการวิจัยพบวาการถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไมมีตัวแบบมี
อิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน โดยมีความรูเกีย่วกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง 
ผลการวิจยันี้แสดงวาพนกังานที่มีความพงึพอใจในงานสงูจะเปนผูทีม่ีความรูเกีย่วกับองคการนี้สูงตาม
ไปดวย และหากพนักงานไดรับการถายทอดทางสงัคมขององคการแบบมีตัวแบบ หรือไดคะแนนจาก
แบบวัดการถายทอดทางสงัคมขององคการแบบมีตัวแบบหรือไมมีตัวแบบสูงจะยิง่มคีวามพึงพอใจใน
งานสูงตามไปดวย ขอคนพบนี้ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ธีรเดช ฉายอรุณ (2542) ที่พบวาการ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไมมีตัวแบบมีอิทธิพลตอการปรบัตัวของพยาบาลเขาใหมในดาน
การพัฒนาบทบาทในระยะ 2 เดือน แตในงานวิจยันีพ้บวาการถายทอดทางสงัคมแบบมีตัวแบบ หรือไม
มีตัวแบบมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน โดยมีความรูเกีย่วกับองคการเปนตัวแปร
ส่ือกลาง  ซึ่งอาจเปนไปไดวาอิทธพิลของการถายทอดทางสงัคมแบบมีตัวแบบหรือไมมีตัวแบบจะมี
อิทธิพลตอความชัดเจนในบทบาทในระยะแรกของการทาํงาน แตตอมาจะมีอิทธพิลตอความรูเกีย่วกับ
องคการ ทําใหพนักงานสามารถเรียนรูงาน  ไมมีความวิตกกังกล จงึทําพนกังานเกดิความพงึพอใจใน
งานเพิม่ข้ึน 
   2.3  การถายทอดทางสงัคมแบบยอมรับลักษณะเดมิหรือถอดถอนลกัษณะเดิม พบ
เฉพาะอทิธพิลทางตรงดานบวกตอความชดัเจนในบทบาทเทานัน้  ผลที่พบแสดงวาพนักงานที่ไดรับ
การถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอด
ทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดิมสูง จะเปนผูทีม่ีความชัดเจนในบทบาทสงู
ดวย ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ คิง และ เสททิ (King; & Sethi. 1989) ที่ศึกษาผลกระทบของการ
ถายทอดทางสังคมขององคการกับการปรับตัวของพนักงานเกี่ยวกับวชิาชีพสารสนเทศ ซึ่งพบวาการ
ถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับลักษณะเดิมมีความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  
แตผลการวิจัยนี้ไมพบอทิธพิลทางออมของการถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือถอด
ถอนลักษณะเดิมที่สงผลไปยังตัวแปรความผูกพนัในองคการ โดยมตัีวแปรความชดัเจนในบทบาทเปน
ตัวแปรสื่อกลางนัน้  อาจเนื่องมาจากการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับลักษณะเดมินั้น
องคการจะไมพยายามเปลีย่นแปลงคุณลกัษณะของพนกังานใหรับเอกลักษณ หรือคานิยมขององคการ 
(Van Maanen; & Schein. 1979 : 250) จึงอาจทาํใหการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับ
ลักษณะเดิมไมมีอิทธพิลทางออมตอความผูกพนัในองคการของพนกังาน 
   2.4  ผลการวจิัยพบวาการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ 
มีอิทธพิลทางออมดานลบตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกีย่วกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง 
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ซึ่งเสนอทิธพิลที่พบมีคาทางลบหมายถงึ ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสงัคมแบบเปน
ทางการหรือไมเปนทางการต่ํานั้น จะเปนผูที่มีแนวโนมไดรับการถายทอดทางสงัคมแบบไมเปนทางการ  
และยิ่งไดคะแนนต่ําเทาใดกจ็ะมีคะแนนความรูเกีย่วกับองคการสูงขึน้เทานั้น  และยังทาํใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ผลการวิจัยแสดงวาการถายทอดทางสังคมขององคการ
แบบไมเปนทางการ คือ การที่องคการไมจดัโปรแกรมหรือประสบการณตาง ๆ ใหกบัพนกังานโดยแยก
ออกจากพนกังานคนอืน่ ๆ  แตจะใหพนกังานเรียนรูงานตามสบาย หรือใชการลองผิดลองถกูจะทําให
พนักงานมีความรอบรูในงานสูงขึน้ และมคีวามพึงพอใจในงานสงูขึ้นดวย 
 3. อิทธิพลของกลุมตัวแปรความแตกตางของบุคคล 
 จากสมมุติฐานทีว่า “ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน  รวมกนัอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสน
อิทธิพลดงันี ้
  1) บุคลิกภาพแสดงตัว                                    ความรูเกี่ยวกับองคการ                          ความพึงพอใจในงาน 
                                                                                                                       ความรอบรูในงาน  
                                                ความชัดเจนในบทบาท                              ความผูกพันในองคการ 
  2) ความเชื่ออํานาจในตน                             ความรูเกีย่วกับองคการ                            ความพงึพอใจในงาน 
                                  ความรอบรูในงาน 
 
 จากผลการวิจยัพบวาความแตกตางของบคุคลมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในองคการ สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้
   3.1  บุคลิกภาพแสดงตัวมอิีทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน   พบ
เสนอิทธิพล 2 เสนทาง ไดแก เสนอทิธพิลผานตัวแปร ความรูเกีย่วกบัองคการซึง่เปนตัวแปรสื่อกลาง  
ไปสูความพงึพอใจในงาน  และเสนอทิธพิลผานตัวแปรความรอบรูในงาน ซึ่งเปนตัวแปรสื่อกลางไปสู
ความพงึพอใจในงาน ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของ แซกส และแอชฟอรท (Saks; & 
Ashforth. 1997 : 214) ที่กลาววาตัวแปรบุคลิกภาพเปนตัวแปรทีม่อิีทธิพลตอความพงึพอใจในงาน 
โดยมีตัวแปร ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง ขอคนพบนี้แสดงวา
พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสงูจะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกบัองคการ  และความรอบรูในงานสงูดวย 
และในขณะเดียวกนัหากพนกังานมีบุคลิกภาพแสดงตัวสูงก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงขึน้ตามไปดวย 
   นอกจากนี ้ ผลการวิจยัยังพบอิทธิพลทางออมดานบวกของตัวแปรบุคลิกภาพแสดง
ตัวตอความผกูพันในองคการ  โดยมีเสนอิทธิพลผานตวัแปรความชัดเจนในบทบาท      ซึ่งเปนตวัแปร
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ส่ือกลางไปสูความผกูพนัในองคการ ขอคนพบนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ     แวนเบอรก และแคมมี
เยอร-มูลเลอร (Wanbeg; & Kammeyer-Mueller. 2000)  ที่พบวาบคุลิกภาพแสดงตัวมีความสมัพันธ
ทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  และงานวิจยัของ อเลน และคณะ (Allen; et al. 2001) ที่พบวา
ความชัดเจนในบทบาทเปนตัวทํานายความผูกพนัในองคการ  และขอคนพบนี้แสดงวาพนกังานที่มี
ความผูกพนัในองคการสูงจะเปนผูที่มีความชัดเจนในบทบาทสงูดวย และหากพนักงานผูนั้นมบุีคลิกภาพ
แสดงตัวสูงจะยิ่งมีความผกูพันในองคการสูงขึ้นตามไปดวย 
   3.2  ผลการวิจัยพบวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความ
พึงพอใจในงาน  โดยพบเสนอิทธพิล 2 เสน คือ เสนอิทธิพลผานตัวแปรความรูเกีย่วกับองคการ ซึ่งเปน
ตัวแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  และเสนอิทธพิลเสนที่ 2 ผานตัวแปรความรอบรูในงาน ซึ่ง
เปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  ซึ่งขอคนพบนี้สอดคลองกับงานวิจยัที่พบวาความเชื่อ
อํานาจในตนมีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทาํงานในองคการ  โดยพนกังานที่มีความเชื่ออํานาจในตนสงู
จะยิ่งมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น เนื่องจากพนักงานเหลานี้จะมกีารวางแผนการทาํงานไดดี 
(Johns. 1996 : 78)  ดังนัน้ขอคนพบนี้แสดงวาพนักงานที่มีความพงึพอใจในงานสูง จะเปนผูที่มี
ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานในบทบาทสงูดวย โดยเฉพาะพนกังานที่มีความเชื่อ
อํานาจในตนสูงจะเปนผูทีม่คีวามพึงพอใจในงานสงูตามไปดวย 
   3.3 ระยะเวลาปฏิบัติงาน ซึง่ในการศึกษาครั้งนี้ใชจํานวนเดือนที่พนักงานเขา
ปฏิบัติงานอยูในองคการ ผลการวิจยัไมพบอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ในองคการ ทีม่าจากกลุมตัวแปรผลการถายทอดทางสังคมขององคการ ไดแกความรูเกี่ยวกับองคการ 
ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง ขอคนพบนี้จึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานที่คาดวาระยะเวลาปฏิบัติงานสามารถอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัใน
องคการ โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปร
ส่ือกลาง  การพบผลเชนนี้ อาจเปนไปไดวา กลุมตัวอยางเปนผูที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการไม
แตกตางกนัมากนกั คือเปนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานมาแลวไมเกนิ 5 ป  ซึ่งพบวามกีลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานอยูระหวาง 40-42 เดือนมากถงึรอยละ 47.2  ดังนัน้จงึไมพบอทิธิพลของ
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันในองคการ ซึง่มีตัวแปร
ความรูเกีย่วกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชดัเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
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ขอเสนอแนะ 
 

 ขอเสนอแนะของงานวิจัยฉบบันี้แบงเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ และ
ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  

1. ขอเสนอแนะในทางปฏบัิติ 
  1.1 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมอิีทธิพลตอความชัดเจนในบทบาท และ
สงผลทางออมไปยังความผกูพันในองคการ ดังนัน้องคการควรใหความสาํคัญบทบาทของหัวหนางาน
ในฐานะที่เปนแหลงขอมูลทีจ่ะชวยใหพนกังานมีความชัดเจนในบทบาท และมีความผกูพนัในองคการ
มากขึ้น 
  1.2 การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานมีอิทธพิลตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัตอองคการมากขึน้  ดังนัน้การสรางความสัมพันธในองคการจึง
มีประโยชน   องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานที่เปนหวัหนางาน และเพื่อนรวมงานไดมีการพบปะ 
และสรางความสัมพนัธกนัมากขึ้น 
  1.3   กลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการที่สามารถนําไปประยกุตใชสําหรับ
องคการมีดังตอไปนี้ 
   1.3.1  การใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการเพิ่มมากขึ้น และสงผลให
พนักงานมีความพงึพอใจมากขึ้น องคการสามารถใช 3 กลวิธ ี คือ การถายทอดทางสังคมขององคการ
ในมิติแบบไมเปนทางการ  กลวธิีการถายทอดทางสงัคมขององคการในมิติแบบเปนขั้นตอน   และ
กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการในมิติแบบมีตัวแบบ  ซึ่งทัง้ 3 กลวิธนีีจ้ะชวยใหพนกังานมี
ความรูเกีย่วกบัองคการมากขึ้น และสงผลตอไปยังความพึงพอใจในงานของพนักงานเพิม่ข้ึนดวย  เชน 
จัดใหมีการฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-the-job-Training)   มีการกาํหนดลําดับข้ันตอนการฝกงาน
ใหชัดเจน   และจัดผูมีประสบการณในตําแหนงเดียวกันมาใหการดแูล และใหคําแนะนาํกับพนกังาน
ใหม เปนตน 
   1.3.2  การใหพนักงานมีความรอบรูในงานเพิม่ข้ึน และสงผลตอความพึง
พอใจในงาน และความชัดเจนในบทบาทเพิ่มข้ึน  องคการสามารถใชกลวิธีการถายทอดทางสงัคมของ
องคการในมิติแบบเปนขั้นตอน คือ จัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลาํดับข้ันตอนใหชัดเจน  
ไมคลุมเครือ หรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ เชน การเปนปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ตองผาน
โปรแกรมการเรียนรูอะไรบาง  เปนตน 
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   1.3.3 การใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาทเพิ่มข้ึน และสงผลตอ
ความผูกพนัในองคการมากขึ้น  องคการสามารถใชกลวิธ ี 2 กลวิธ ี คือ กลวิธีการถายทอดทางสังคม
ขององคการในมิติแบบยอมรับลักษณะเดมิ  และกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติแบบ
เปนขั้นตอน เชน การยอมรับใหพนักงานไดใช ความรู ความสามารถ และทักษะของตนเองที่มีอยูอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติ  หรือจัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลาํดับข้ันตอนใหชัดเจน  ไม
คลุมเครือ หรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ 

1.4 องคการควรสงเสริมความเชื่ออํานาจในตน และบุคลิกภาพแสดงตัวเพราะชวยให
พนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน  โดยเฉพาะบุคลกิภาพแสดงตัวจะชวยให
พนักงานมีความชัดเจนในบทบาทมากยิง่ขึ้น และสงผลตอความพงึพอใจในงาน และความผกูพันตอ
องคเพิ่มมากขึน้ 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
  2.1 การออกแบบการวิจยัแบบตัดขวาง (Cross-sectional)  อาจมีขอจํากัดในการ
สรุปความเปนเหตุเปนผลที่เกิดขึ้นของตัวแปรไดอยางแทจริง และบางครั้งกลุมตัวอยางอาจลืมเหตุการณที่
ผานเมื่อมีการสอบถามขอมลูยอนหลัง  ดังนัน้การออกแบบการวิจยัทีเ่ปนการศึกษาระยะยาว (Longitudinal 
study)  และใชการเก็บขอมูลในแตละชวงเวลา จะชวยแกขอจํากัดนี้ได 

2.2 ควรศึกษากลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ กับองคการวชิาชีพอืน่ๆ ซึ่ง
มีวัฒนธรรมองคการที่ตางไปจากสถาบนัการเงนิพเิศษของรัฐ ที่ตองปฏบัิติงานตามนโยบายของรัฐที่
จัดตั้งขึ้นมา  อาจพบผลการวิจยัที่ชวยอธิบายผลการถายทอดทางสังคมขององคการในภาพรวมได
ชัดเจนยิง่ขึ้น 
  2.3 กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive tactics) ที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ศึกษา
เฉพาะกลวธิีการแสวงหาขอมูล และการสรางความสัมพนัธเทานั้น ในการวิจยัครั้งตอไปนาจะใชกลวิธี
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาครั้งนี้ เชน การสังเกตตนเอง การตั้งเปาหมายตนเอง เปนตน 
  2.4 ผลของการถายทอดทางสังคมขององคการควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เพิ่มเติม เชน
ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนเปาหมายทีเ่ปนรูปธรรมขององคการ  
  2.5 ผลในการศึกษาครั้งนี้พบอิทธิพลของตัวแปรการสรางความสัมพนัธกับเพื่อน
รวมงาน มีอิทธิพลทางตรงดานลบตอความชัดเจนในบทบาท ซึ่งไมเปนไปตามแนวคิดที่วาพนกังานมี
การสรางความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานมากขึ้นจะยิง่มีความชัดเจนในบทบาทเพิม่มากขึน้ ดังนัน้ควร
ทําวิจัยซ้าํอีกครั้งเพื่อสามารถยืนยนัผลการศึกษาในครั้งนี ้
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